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Presento a vuestra consideración la Tesis titulada: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y 
SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL DE LOS SERVIDORES 
PÚBLICOS DE LA MICRO RED DE SALUD SAN IGNACIO,  2016.”, con el 
objetivo de encontrar el nivel de relación que tiene las variables clima 
organizacional y desempeño laboral en los servidores públicos de la micro red de 
salud San Ignacio 2016 de acuerdo a las normas y directivas vigentes, en 
cumplimiento con lo dispuesto en el Reglamento de Grado y títulos de la 
Universidad Cesar Vallejo para obtener el grado de Magister en Administración de 
la educación. 
 
El presente trabajo consta de ocho (08) capítulos: Introducción, Métodos, 
Resultados, Discusión, Conclusiones, Recomendaciones, Propuesta y 
Referencias; siendo para mí una experiencia valiosa en el campo de la 
investigación para mejora de la gestión pública, producto de un análisis 
responsable, según las pautas de la investigación científica cuantitativa. 
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                                                   RESUMEN 
 
El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente que perciben los 
miembros de la empresa que influye directamente en el comportamiento de los 
colaboradores, al efectuar el estudio sobre “CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU 
RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL EN LOS SERVIDORES 
PÚBLICOS DE LA MICRO RED DE SALUD SAN IGNACIO, proporcionó 
información de los procesos que determina el comportamiento de ambas 
categorías, permitió conocer actitudes y conductas de los trabajadores. 
 
La investigación se llevó a cabo en la micro red de salud San Ignacio, la población 
es de 93 servidores públicos, pero se trabajó con una muestra de 93 
colaboradores de la entidad. 
 
El tipo de investigación es descriptivo - correlacional y de diseño no experimental 
transversal. La técnica utilizada para llevar a cabo la recolección de datos será de 
dos cuestionarios, teniendo como referencia el modelo de Escala De Clima 
Organizacional – EDCO, con dimensiones tanto en el clima organizacional y 
desempeño laboral. 
 
La validez del instrumento se efectuó a través del procedimiento estadístico del 
Coeficiente Alpha de Cronbach, el análisis estadístico de los datos se obtendrá 
mediante la aplicación de la estadística descriptiva – correlacional expresada en 
frecuencia porcentual.  
 
 










The organizational climate is the quality or property of the environment perceived 
by the members of the company that directly influences the behavior of the 
collaborators, when carrying out the study on "ORGANIZATIONAL CLIMATE AND 
ITS RELATIONSHIP WITH THE LABOR PERFORMANCE IN THE PUBLIC 
SERVANTS OF THE MICRO RED OF HEALTH SAN IGNACIO, provided 
information on the processes that determine the behavior of both categories, 
allowed to know attitudes and behaviors of workers. 
 
The research was carried out in the micro health network San Ignacio, the 
population is 93 public servants, but worked with a sample of 93 employees of the 
entity. 
 
The type of research is descriptive - correlational and non - experimental cross - 
sectional design. The technique used to carry out the data collection will be two 
questionnaires, having as reference the model of Organizational Climate Scale - 
EDCO, with dimensions both in the organizational climate and work performance. 
 
The validity of the instrument was made through the statistical procedure of 
Crodrach Alpha Coefficient, the statistical analysis of the data will be obtained 

















1.1. Realidad Problemática 
“La atención al clima de la organización está siendo cada día más importante 
para los directivos en las empresas e instituciones, ya que se ha probado su 
existencia real, y su poderosa incidencia en los resultados de la gestión” (López, 
2009). “Incursionar en el estudio de este importante indicador, se está 
convirtiendo en una práctica recurrente en las organizaciones contemporáneas, 
dada la influencia recíproca entre el ambiente de trabajo y el desempeño de sus 
recursos humanos, y, por ende, su incidencia directa en los resultados y el éxito 
de la gestión”. (López, 2009) 
En el ámbito internacional, tenemos que, “en las empresas de Estados 
Unidos utilizan algún grado de reconocimiento básico a través de beneficios 
médicos, un horario de trabajo flexible y premios anuales” (Entrepreneur, 2016). 
“La clave está en tener claro cuáles son los incentivos que tus colaboradores 
consideran importantes. Según este artículo, se halló que la piedra angular del 
reconocimiento significativo es la oportunidad”. (Entrepreneur, 2016) 
“Un premio puede ser una señal tangible de reconocimiento, pero los 
empleados ven el hecho de que se les brinde una oportunidad como la señal 
de que su jefe realmente los valora, explica. También se ha demostrado que a 
los empleados les parece más valioso cuando son reconocidos de manera 
individual, que si forman parte de un equipo”. (Entrepreneur, 2016) 
“El Siglo XXI es el siglo del Capital Humano; los activos en RRHH, 
constituyen la mayor fuente de valor agregado al desempeño de las 
organizaciones contemporáneas, por lo que son éstos los que determinan la 
diferencia entre las empresas exitosas y las fracasadas” (Gómez, 2009). “El clima 
laboral ha dejado de ser un elemento trivial en las organizaciones para convertirse 
en un elemento de relevada importancia estratégica”. (Gómez, 2009)  
“Es la herramienta humana que se aplica de un modo integral en toda clase 
de organizaciones. Por lo tanto, se dirá que el clima laboral se encarga del 
comportamiento humano; por ello se vuelve una estrategia en toda organización 
estudiarlo, entenderlo y atenderlo para beneficio de los trabajadores y de toda la 
organización”. (Gómez, 2009) 
“En el Ecuador un gran porcentaje de empresas aún utilizan sistemas rígidos 
para llevar a cabo la producción de bienes o servicios, considerando a su gente 
como máquinas productoras, dejando de lado los sentimientos y emociones que 
los trabajadores poseen y que se ven afectados por ese sistema rígido 
perseguidor que fomenta el miedo, el cual se ve reflejado en un clima 
organizacional tenso” (Tiche, 2014). “El ámbito nacional peruano, los términos 
cultura y clima institucional vienen adquiriendo mayor relevancia en las 
organizaciones públicas y privadas debido a la toma de conciencia de las altas 
direcciones que opinan que solamente se logrará alcanzar la calidad total en el 
servicio, al conocer el estado que guardan las cosas y la forma en que se está 
trabajando para alcanzar los objetivos de la institución”. (García, s.f.) 
“La empresa Kimberly-Clark Perú, cuentan con un equipo dedicado 
enteramente al clima laboral, y es una tarea que involucra directamente a todos 
los líderes de la organización. Éstos son los responsables directos de 
mantener un buen clima en su área específica” (Infocapitalhumano, 2010). 
“Esa responsabilidad está reflejada en metas concretas que se evalúan y 
miden. Si uno de ellos no alcanza esos objetivos es como no haber 
cumplido las metas de ventas, porque para nosotros tiene el mismo peso, 
asevera Alvaro Escalante, gerente del área de Liderazgo y Cultura Organizacional 
de Kimberly- Clark Perú”. (Infocapitalhumano, 2010) 
“Independientemente del tamaño de la empresa, cada vez se está 
demostrando que el ambiente de trabajo es un factor determinante en los 
resultados financieros, sostiene Manuel Infante, docente de la Diplomatura de 
Coaching de la Pontificia Universidad Católica del Perú (PUCP)” (Julca, 2011). 
“Cuando los colaboradores sienten que son escuchados, que la organización se 
preocupa no solo por aumentar su productividad, sino también por el talento 
humano motivándolo, reteniéndolo y propiciando el trabajo en equipo, contribuirán 
a mejorar la rentabilidad del negocio”. (Julca, 2011) 
“Estudiar el clima laboral en la institución proporciona información sobre los 





cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan 
los miembros de la organización y que influye en su comportamiento” 
(Chiavenato, 1999). “Es favorable cuando proporciona la satisfacción de las 
necesidades personales y la elevación moral de los miembros, y desfavorable 
cuando no se logra satisfacer esas necesidades”. (Chiavenato, 1999) 
Por otro lado, el desempeño laboral es el eje principal para el éxito 
empresarial y personal, pues mejora el clima laboral ya que de ella depende en 
gran medida la consecución de los objetivos de la empresa. “En todos los ámbitos 
de la existencia humana interviene la motivación como mecanismo para lograr 
determinados objetivos y alcanzar determinadas metas, ya que representa un 
fenómeno humano universal de gran trascendencia para los individuos y la 
sociedad, es un tema de interés para todos porque puede ser utilizada por los 
administradores de recursos humanos, el psicólogo, el filósofo, el educador, etc.”. 
(Julca, 2011) 
“La evaluación de desempeño laboral es un proceso técnico a través del 
cual, en forma integral, sistemática y continúa realizada por parte de los jefes 
inmediatos se valoran el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento 
laboral del trabajador en el desempeño de su cargo y cumplimiento de sus 
funciones, en términos de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios 
producidos” (Julca, 2011). “La evaluación de los recursos humanos, es un 
proceso destinado a determinar y comunicar a los trabajadores la forma en que se 
están desempeñando en su trabajo y en principio a elaborar planes de mejora”. 
(Julca, 2011) 
“Es de importancia para cualquier área, si se aplica en el ámbito laboral se 
puede lograr que los colaboradores motivados, se esfuercen por tener un mejor 
desempeño en su trabajo” (Cortés, 2004). “Una persona satisfecha que estima su 
trabajo, lo transmite y disfruta de atender a sus clientes, si eso no es posible, al 
menos lo intentará”. (Cortés, 2004) 
“Consiste fundamentalmente en mantener culturas y valores corporativos 
que conduzcan a un alto desempeño, se puede mencionar que las culturas 
positivas las construyen las personas, por tal motivo se debe pensar ¿qué puede 
hacer para estimular a los individuos y a los grupos a dar lo mejor de ellos 
mismos?, de tal forma que favorezca tanto los intereses de la organización como 
los suyos propios”. (Cortés, 2004) 
“Las entidades del Estado, como organizaciones son unidades sociales con 
un objetivo, en las cuales laboran personas que desempeñan diferentes tareas de 
manera coordinada para contribuir al cumplimiento de la misión de la entidad y 
cuentan con directivos cuyas funciones son las de planear el trabajo y las tareas, 
dirigir los procesos y procedimientos y controlar los resultados, además de medir 
su ejecución en comparación con lo planeado”. (Cortés, 2004) 
La Micro Red de Salud de San Ignacio, es una instancia de Gestión de Salud 
Descentralizada del Gobierno Regional de Cajamarca que tiene como misión 
promover políticas acordes con las necesidades de salud locales, regionales y 
nacionales; garantizando un servicio de salud de calidad y equidad contribuyendo 
al desarrollo sostenible de la provincia de San Ignacio, la misma que está 
conformada por los doce distritos 
En la Sede de la Micro Red de Salud – San Ignacio, los servidores públicos 
manejas diferentes actitudes, personalidades, motivaciones, aspiraciones de 
desarrollo, así como diferentes estilos de vida, y condiciones laborales, motivo por 
el cual la relación laboral y social entre los colaboradores resulta compleja. 
“La entidad pública, tiene elementos interrelacionados entre sí, tales como: 
estructura organizacional, procesos que se dan dentro de ellas y conducta de los 
grupos e individuos” (Caligiore & Díaz, 2003). “La interacción de estos 
componentes produce patrones de relación variadas y específicas que encajan en 
lo que se ha denominado Clima Organizacional”. (Caligiore & Díaz, 2003) 
La importancia de este concepto radica en el hecho de que el 
comportamiento del trabajador, así como el desempeño laboral, depende de las 
percepciones que él tenga de estos factores. Sin embargo, en gran medida estas 
percepciones pueden depender de las interacciones, actividades y de otras 
experiencias de cada miembro con la organización.  
La estructura organizacional de la institución, se enmarca en el adecuado 
manejo de los recursos humanos, cumplimiento estricto de las funciones 





de la empresa, generando un respeto común y que la organización funcione tal y 
como es para bien de la sociedad de la población de San Ignacio. 
De ésta manera partimos de la hipótesis, que de cierta manera existe una 
relación directa entre el desempeño laboral y el clima organizacional, 
específicamente de una institución del estado, de Unidades Ejecutoras que 
brindar un servicio específico, las mismas que trabajan con colaboradores y que 
las interacciones entre ellos debe ser de lo mejor para poder desarrollar y 
desempeñarse adecuadamente, con un clima organizacional óptimo, en las 
mejores condiciones. Un mejoramiento en el Clima Laboral por iniciativa y 
acciones de la entidad pública, a través de la implementación de políticas y 
prácticas adecuadas de Recursos Humanos, así como de un buen uso de la 
cultura organizacional recaerá sobre la mejora de la eficacia y eficiencia de la 
organización, optimización del talento humano y mayores oportunidades para que 
las personas hagan de su trabajo una ocasión de dignificación. 
1.2. Trabajos Previos 
Quintero (2008), de la Universidad de Zulia, en la investigación Titulada: “Clima 
Organizacional y Desempeño Laboral del Personal Empresa Vigilante Asociados 
Costa Oriental del Lago, para lo cual, este trabajo es el resultado de un 
diagnóstico del clima organizacional y el desempeño laboral del personal de la 
empresa Vigilantes Asociados de la Costa Oriental del Lago (VADECOL)”. “La 
investigación es de tipo descriptivo cuantitativo en la modalidad de campo”. 
(Quintero, 2008) 
“La población fue de 82 trabajadores y la muestra de 45 trabajadores, se 
utilizó la técnica de muestreo probabilística donde todas las unidades de 
población tuvieron la misma probabilidad de ser seleccionados” (Quintero, 2008). 
“Se aplicó el cuestionario para la recolección de la información, el cual constó de 
36 preguntas con cinco alternativas de respuesta”. (Quintero, 2008) 
Se concluyó según los resultados obtenidos que: “el clima organizacional no 
es productivo ni satisfactorio para un buen desempeño laboral”. (Quintero, 2008) 
Ésta investigación, le brinda vital importancia al clima organizacional y el 
desempeño laboral; ya que determina que las organizaciones logran un alto grado 
de eficiencia si los colaboradores cuentan con ambientes sumamente 
motivadores, participativos y con un personal altamente motivado e identificado 
con la organización. 
Pérez y Chupayo (2009), de la Universidad Nacional del Centro (Perú) en su 
investigación sobre: “La organización institucional y la relación con el desempeño 
laboral de los trabajadores de la Municipalidad de Huancayo”, para ello se utilizó 
una muestra aleatoria simple de 66 trabajadores nombrados y contratados, siendo 
39 varones y 26 mujeres, entre ellos 27 jóvenes que comprenden edades de entre 
20 a 35 años, y 38 adultos con edades entre 36 a 55 años. “Las variables fueron 
estudiadas a través de tipos de escala ordinal y una medición por intervalo (Que 
incluye correlación de Pearson), a través de un cuestionario que permitió 
evidenciar una relación significativa y directa (r=0.28), aplicando de esta forma, un 
diseño correlacional demuestra que se encuentran relacionados”. (Pérez & 
Chupayo, 2009) 
En esta investigación el autor, demuestra la existencia de relación directa 
entre la organización institucional y el desempeño laboral, por lo que toda entidad 
que tenga bien definidas su estructura orgánica y documentos de gestión podrá 
cumplir con sus objetivos trazados. 
Molocho (2010), en su investigación sobre: “Influencia del clima organizacional 
en la gestión institucional de la Sede Administrativa UGEL Nº 01- Lima Sur-2009 
de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos (Perú)”, para lo cual el presente 
trabajo de investigación está orientado a, “explicar la influencia que tiene el clima 
organizacional en la gestión institucional de la Sede Administrativa UGEL Nº 01 
Lima Sur”. (Molocho, 2010)  
“Desde La perspectiva de una investigación de tipo - descriptivo- explicativo 
utilizando el diseño correlacional; se llevó a cabo un conjunto de actividades 
utilizando los conceptos teóricos básicos de clima organizacional y gestión 
educativa” (Molocho, 2010), “a través de muestreo no probabilístico se eligió una 
muestra de 07 integrantes Del órgano de dirección, 19 del órgano de línea, 02 del 
órgano de asesoría, 24 órganos de apoyo y 04 del órgano de control, a quienes 
se les aplico mediante la técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario”. 




“Con la presente actividad se logró conocer los factores determinantes del 
clima institucional que influyen en la gestión de la Sede administrativa de la 
Unidad de Gestión Educativo Local Nº 01 del cono Sur de Lima”. (Molocho, 2010) 
El autor concluye que debe ejecutarse programas para el mejoramiento del 
clima organizacional, con la intención de proveer herramientas básicas para la 
buena práctica de un clima favorable y buenas relaciones interpersonales a todos 
los integrantes de la sede administrativa de la UGEL N° 01. 
Torres y Melendrez (2011), en su investigación: “Factores Motivacionales para 
mejorar el clima laboral en los colaboradores de la Municipalidad de José 
Leonardo Ortiz, en la universidad Señor de Sipán (Perú)”, para lo cual el objetivo 
fue: “determinar los factores motivacionales (motivación) y como esta va influir en 
el clima laboral de los colaboradores de la Municipalidad de José Leonardo Ortiz”. 
(Torres & Melendrez, 2011)  
Se enmarca dentro de investigación descriptiva y analítica, ofrece los 
resultados de un estudio con lineamientos de propuesta. “El presente estudio nos 
permite realizar un diagnóstico situacional inicial sobre los factores de motivación 
y su influencia respecto al clima laboral, así mismo, permite identificar nudos 
críticos que sirven de insumo para el planteamiento futuro de un plan de acción en 
el manejo del potencial humano que permita analizar los factores de motivación 
de los trabajadores y mejore el clima laboral, asimismo se  logre satisfacer las 
necesidades de los ciudadanos del distrito de José Leonardo Ortiz” (Torres & 
Melendrez, 2011). “Para poder cubrir los objetivos de la investigación se aplicó un 
instrumento (encuesta) a la población objeto de estudio, por lo que aplico un 
muestreo aleatorio simple, conformada por cien (100) colaboradores, lo que 
permitió obtener que El clima laboral de los trabajadores de la municipalidad de 
José Leonardo Ortiz, se encuentra en un estado deficiente debido que los 
trabajadores no cumplen con los objetivos institucionales y metas establecidos por 
la organización”. (Torres & Melendrez, 2011) 
La investigación del autor, concluye que se debe tener claro los factores de 
motivación en los trabajadores ya que influyen respecto al clima laboral, poniendo 
en riesgo los objetivos y metas institucionales. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Clima organizacional  
1.3.1.1. Fundamentos teóricos del Clima organizacional 
La palabra clima se origina del griego Klima y significa tendencia, 
inclinación. De acuerdo a Sbragia (1983), “el Clima organizacional 
refleja entonces, una tendencia e inclinación respecto hasta qué punto 
las necesidades de la organización y de las personas que la integran 
estarían efectivamente siendo atendidas”. (p. 17)  
“La interacción humana de una empresa es lo que marca la 
diferencia en el tipo de servicio o atención que se brinde a los clientes; 
aunque cada día es más evidente el esfuerzo por contratar personas 
competentes para hacer a las empresas más eficientes, las propias 
características de los individuos pueden hacer que esta tarea sea muy 
difícil”. (Iberica Consulting, 2005) 
Según Hall (1996), “el clima organizacional se define como un 
conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente 
o indirectamente por los trabajadores que se supone son una fuerza 
que influye en la conducta del empleado”. 
Gonçalves (1997), define clima organizacional como: “un 
fenómeno que media entre los factores del sistema organizacional y las 
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que 
tiene consecuencias sobre la organización tales como la productividad, 
satisfacción, rotación”. 
Según los estudios de Chiavenato (1999), “el clima organizacional 
es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o 
experimentan los miembros de la organización y que influye en su 
comportamiento”. “Es favorable cuando proporciona la satisfacción de 
las necesidades personales y la elevación moral de los miembros, y 
desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades”. 





“El conocimiento del Clima Organizacional proporciona 
retroalimentación acerca de los procesos que determinan los 
comportamientos organizacionales, permitiendo, además, introducir 
cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los 
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más de los 
subsistemas que la componen”. (Chiavenato, 2000) 
Para Vásquez (2001), “el clima laboral no es otra cosa que el 
ambiente que se presenta en una organización como producto de una 
serie de variables objetivas y subjetivas que crean una gran variedad 
de actitudes, conductas y reacciones”. 
Palma (2004), define el término clima organizacional como: “La 
percepción del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en 
función de aspectos vinculados como posibilidades de realización 
personal, involucramiento con la tarea asignada, supervisión que 
recibe, acceso a la información relacionada con su trabajo en 
coordinación con sus demás compañeros y condiciones laborales que 
facilitan su tarea”. 
“El ambiente donde una persona desempeña su trabajo 
diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la 
relación entre el personal de la empresa e incluso la relación con 
proveedores y clientes” (Martínez, 2003), “todos estos elementos van 
conformando lo que se denomina: Clima Organizacional, éste puede 
ser un vínculo o un obstáculo para el buen desempeño de la 
organización en su conjunto o de determinadas personas que se 
encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distinción e 
influencia en el comportamiento de quienes la integran” (Martínez, 
2003), “es la expresión personal de la percepción que los trabajadores 
y directivos se forman de la organización a la que pertenecen y que 
incide directamente en el desempeño de la organización”. (Martínez, 
2003) 
“En las organizaciones el clima laboral es una garantía plena de 
desarrollo y éxito para la organización y toda su gente, no habrá 
barreras donde la gente no llegue, porque su fuerza interior es más 
grande que todos los obstáculos, así poder alcanzar cualquier meta”. 
(Chiavenato, 2007) 
Brunet (2007) define el clima organizacional como: “el conjunto de 
percepciones globales de los individuos sobre su medio organizacional. 
El individuo al formar su percepción del ambiente interno, actúa como 
un procesador de la información que usa, en relación con los eventos 
reales y características de la organización además de sus propiedades 
como perceptor”. 
“En conclusión, se puede decir que el clima organizacional es 
importante, ya que este influye en la conducta y en el desempeño de 
los trabajadores” (Polacre, 2015). “Además, es vital para los directivos 
conocer el clima organizacional de su organización para mantenerlo 
saludable y de esta manera propiciar las condiciones adecuadas para 
que los trabajadores se desempeñen eficientemente y por consiguiente 
se alcancen los objetivos organizacionales”. (Polacre, 2015) 
“A partir de estas definiciones podemos inferir que el concepto de 
percepción adquiere una importancia relevante, ya que el clima 
organizacional está determinado por las percepciones que el trabajador 
tiene sobre los atributos de la organización, es decir cuál es la opinión 
que los trabajadores y directivos se forman de la organización a la que 
pertenecen”. (Pérez, 2011) 
Según Robbins. (1999), “la percepción puede definirse como un 
proceso por el cual los individuos organizan e interpretan sus 
impresiones sensoriales a fin de darle un significado a su ambiente, es 
decir, la forma en que seleccionamos, organizamos e interpretamos la 
entrada sensorial para lograr la comprensión de nuestro entorno”. (p. 
54) 
“El conocimiento del clima organizacional proporciona 
retroalimentación acerca de los procesos que determinan los 
comportamientos organizacionales, permitiendo, además, introducir 





satisfacción   como en la estructura organizacional” (Fuentes, 2015). 





Figura 01: Influencia de los Factores Organizacionales  













Figura 02: Retroalimentación   
Fuente: elaboración propia  
 
 
Para Litwiny Stinger (1998), “el clima organizacional es un 
fenómeno interviniente que media entre los factores del sistema 
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un 
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización. De 
acuerdo a las consideraciones anteriores, el siguiente esquema 
















En el documento Técnico: Metodología para el Estudio del Clima 
Organizacional, define al “Clima Organizacional como las percepciones 
compartidas por los miembros de una organización respecto al trabajo, 
el ambiente físico en que éste se da, las relaciones interpersonales que 
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e 
informales que afectan a dicho trabajo”. (MINSA, 2009) 
Asimismo, el informe especial “Clima Organizacional en las 
Entidades Públicas” de la revista Actualidad Gubernamental (2013), 
define: “al clima organizacional como el conjunto de características 
laborales y facilidades que se otorgan a los servidores públicos y 
funcionarios para el desempeño de las funciones y atribuciones que 
describen a una organización, que la distinguen de otras, que son 
duraderas a lo largo del tiempo y que influyen sobre el comportamiento 
de las personas que laboran en las entidades públicas y se identifican 
como dimensiones del clima organizacional: el tamaño de la 
organización, su estructura, los procesos y la complejidad de los 














































































Perspectivas conceptuales del Clima Organizacional 
“Con el propósito de tener una idea amplia sobre la definición de 
clima organizacional se ha realizado un análisis desde diferentes 
enfoques, los mismos que han sido propuestos por varios autores”. 
(Álvarez, 2001) 
Morán y Volkwein (1992) citado por Jaime y Araujo (2007) 
“proponen cuatro perspectivas conceptuales sobre el clima 











                                               Figura 03: Retroalimentación   
                                                Fuente: citado por Jaime y Araujo, 2007 
 
 
 “Para efecto de este estudio se han tomado como referencia los 
enfoques perceptual y estructural descartándose el enfoque interactivo 
cuyo supuesto básico es la interacción entre las características de 
personalidad de los individuos con los elementos estructurales de la 
organización, el componente central que contribuye al clima es la 
comunicación y que a partir de todo esto se desarrolla una visión 
compartida (Welsch y La Van, 1981), lo cual no es el objetivo del 
estudio”. (Farfán, 2009) 
“El enfoque Cultural tampoco se ha tomado en cuenta porque 
manifiesta que el clima se centra en la manera de cómo los grupos 















organizacional (Moran y Volkwein, 1992), esta última variable tampoco 
es objeto de nuestro estudio”. (Farfán, 2009) 
“En el enfoque perceptual o subjetivo; sus representantes Halpin y 
Crofts (1963, citado en Dessler, 1979), determina que el clima 
organizacional es la opinión que el empleado se forma de la 
organización” (Farfán, 2009). “En este sentido, el clima organizacional 
describe las condiciones de la organización a partir de la percepción de 
los trabajadores en cuanto a la satisfacción de sus necesidades, 
también define la consideración como un término que refleja la forma 
como el colaborador u obrero juzga el comportamiento de su superior 
en términos de su propia satisfacción”. (Farfán, 2009) 
“Incluyen además otras dimensiones subjetivas y perceptivas 
como la obstaculización, el alejamiento e inclusive la intimidad. (1992 
en Jaime y Araujo, 2007)”. (Farfán, 2009) 
“Según este enfoque el individuo crea una representación 
subjetiva del clima que resulta en representaciones cognitivas 
relevantes para el sujeto. Se reconoce que los individuos responden a 
variables situacionales de una forma que para ellos tiene significado 
desde el punto de vista psicológico” (Farfán, 2009). “El clima es una 
descripción individual de las características y condiciones 
organizacionales procesadas psicológicamente (James y Jones, 1979, 







                      
                         
                        Figura 04: Características y   condiciones Organizacionales  
Fuente: Adaptado de Moran y Volkwein (1992), (Chiang, 2004) 
“El ensayo concepto y dimensiones del clima organizacional, 










enfoque estructuralista de Forehand y Gilmer, quienes definen el clima 
organizacional como el conjunto de características permanentes que 
describen una organización, la distinguen de otra e influye en el 
comportamiento de las personas que la forman (reglamento, tecnología 
y liderazgo)”. (Farfán, 2009)  
“Los miembros están expuestos a las características estructurales 
comunes de una organización, como resultado de esto sus 
percepciones son similares. Según Guión (1973) las condiciones reales 
en la organización son determinantes claves de las actitudes de sus 
miembros, de los valores y de las percepciones”. (Farfán, 2009)  
“La medición del clima implica una medición objetiva de las 
propiedades y procesos de la organización y una medida indirecta 
perceptual de los atributos objetivos organizacionales” (Jablin, 1980). 
“En el siguiente gráfico se puede ver como la estructura organizacional 
produce un clima organizacional con propiedades propias. Dicho de 
otro modo, el clima es una manifestación objetiva de la estructura de la 
organización que los individuos encuentran y perciben”. (Farfán, 2009) 
 







                        Figura 05:  estructura organizacional 
Fuente: Adaptado de Moran y Volkwein (1992), (Chiang, 2004) 
 
1.3.1.2. Cultura organizacional  
“Para efectos del estudio se debe aclarar los conceptos de clima 
organizacional y cultura organizacional”. (MINSA, 2009) 
 “La cultura organizacional o atmósfera organizacional es un 









pensar que caracterizan el comportamiento del personal en todos 
los niveles de la organización y que comparten sus miembros, 
formando parte de la identidad de la organización. Se fundamenta 
en los valores, las creencias y los principios”. (MINSA, 2009) 
 “Clima Organizacional; está dado por las percepciones compartidas 
por los miembros de una organización respecto a las dimensiones 
de estabilidad, autorrealización y relaciones que componen el 
ambiente físico” (MINSA, 2009). “Es una dimensión de la calidad de 
las relaciones de producción y ambiente, del entorno laboral, 
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales entre los 
funcionarios de dirección y gerencia y los servidores públicos, y 
tiene gran influencia en la productividad y el desarrollo del talento 
humano de una entidad pública”. (MINSA, 2009) 
Cuadro N° 01 
Diferencias entre cultura organizacional y clima organizacional 
CULTURA ORGANIZACIONAL CLIMA ORGANIZACIONAL 
Conjunto de creencias, valores, normas y 
formas de pensar que los servidores 
públicos tienen en común 
Percepción que el servidor público tiene de 
las estructuras y procesos que ocurren en 
un medio laboral. 
Se trasmite en el tiempo y se va 
adaptando de acuerdo a las influencias 
externas y a las presiones internas 
producto de la dinámica organizacional. 
Refleja la forma en que están hechas las 
cosas en un entorno de trabajo 
determinado 
Precede y fundamenta el clima 
organizacional. Es causa del clima 
organizacional. 
Dimensión de la calidad de las relaciones 
en el ambiente laboral, tiene gran 
influencia en la productividad y el 
desarrollo del talento humano de una 
entidad pública. 
Es más duradera, entran en el campo 
tangible (mitos, ceremonias) e intangible 
(valores, creencias). 
Carácter temporal, es cambiante y surge 
de manera natural dentro de la 
organización. 
Medición cualitativa / observación de 
campo. 
Medición cuantitativa / encuesta. 
Disciplina: Sociología/ Antropología. Disciplina: Psicología 
“La cultura organizacional, crea el ambiente humano en que los 
servidores públicos creen en paradigmas y están identificadas con los 
sistemas dinámicos de la organización, ya que los valores del clima 
organizacional pueden ser modificados, por efecto del aprendizaje 





además se da importancia a los procesos de sensibilización al cambio 
como parte fundamental de la cultura organizacional”. (MINSA, 2009) 
1.3.1.3. Dimensiones del clima organizacional 
“El clima organizacional se puede observar a través de ciertas 
características o dimensiones que contribuyen a que éste se pueda 
desenvolver sin contratiempos. Constituyen dimensiones 
fundamentales para generar un buen clima organizacional los 
siguientes” (Mayor, 2009): 
a) La estructura organizacional como dimensión básica: 
“Los factores relacionados con el sistema formal y estructura 
orgánica representan la percepción que tienen los servidores 
públicos acerca de la cantidad de funciones, procedimientos, 
trámites administrativos y lineamientos establecidos para 
cumplir sus funciones y otras limitaciones a que se ven 
enfrentados en el desarrollo de su trabajo”. (Mayor, 2009) 
“En la medida en que la organización ponga énfasis en 
un ambiente de gestión por resultados, de trabajo libre, 
espontáneo y estructurado con mayor desarrollo de iniciativas 
y criterios que mejoren la gestión pública, influyen también en 
un clima organizacional, especialmente en los aspectos de las 
relaciones de dependencia, comunicación, coordinación y 
toma de decisiones”. (Mayor, 2009) 
“La estructura organizacional es percibida como un 
mecanismo efectivo para alcanzar los objetivos propuestos o 
inefectivo cuando es burocrático basado en el modelo 
piramidal afectando al proceso de toma de decisiones 
inmediato y la comunicación no es fluida, factores muy 
importantes que repercuten en el clima organizacional y por 
ende en el comportamiento de sus miembros”. (Mayor, 2009)  
b) El desarrollo de procesos: 
“Se refiere a las percepciones que los miembros de la 
organización tienen sobre la manera cómo la comunicación, el 
liderazgo, la toma de decisiones y otros procesos influyen en 
el ambiente de trabajo y en los resultados finales de la gestión 
organizacional”. (Mayor, 2009)  
c) La ética y la conducta individual de los servidores 
públicos: 
“Los valores, junto con las normas de conducta y ética, 
constituyen parte de los principios corporativos, por lo que al 
estar éstos definidos en la organización, el personal se siente 
identificado con los mismos” (Mayor, 2009). “Estos 
componentes forman parte de la cultura organizacional y 
abarca la percepción sobre el comportamiento humano 
respecto al desempeño de sus funciones, actitudes, 
relaciones de grupo, adaptación al cambio que perciben los 
miembros dentro de su organización”. (Mayor, 2009) 
d) El liderazgo y dirección: 
“Los factores de liderazgo y las prácticas de dirección 
influyen mucho en el clima organizacional a través de los 
estilos de dirección: autoritaria, participativa, etc. Los 
miembros de la entidad perciben a sus superiores como 
gerentes capaces de generar un clima de confianza que les 
permite expresar sus opiniones y compartir sus ideas”. 
(Mayor, 2009)  
“La credibilidad es una característica importante en el 
proceso de liderazgo del Núcleo, ya que las relaciones entre 
sus miembros y superiores denotan una acción tendente a 
interactuar unos con otros y a consolidar el compañerismo la 







e) La motivación: 
“La motivación es la voluntad de ejercer altos niveles de 
esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionadas por 
la capacidad de esfuerzo y satisfacer algunas necesidades 
individuales, tales como la promoción en los cargos, las 
remuneraciones, los sistemas de incentivos, satisfacción y la 
rotación de cargos, etc. que influyen decididamente en el 
clima organizacional” (Mayor, 2009). “En tal sentido, se 
observa el predominio de la recompensa económica como el 
incentivo que los estimula para sentirse a gusto en la 
organización y en menor proporción las recompensas 
(ascensos, becas de estudio, reconocimientos, etc.) que 
generan prestigio o estatus”. (Mayor, 2009) 
f) La comunicación  
“Es considerada como la interacción entre funcionarios y 
servidores públicos permanentemente, al caracterizarse por 
comunicaciones en todos los sentidos con énfasis en la 
comunicación de arriba hacia abajo o viceversa, y se percibe 
que en algunas oportunidades existen fuerzas que 
distorsionan la comunicación, pero en su mayor proporción 
llegan a ser imprecisas” (Mayor, 2009). “Por lo tanto, se deben 
establecer los canales de comunicación correspondientes, tal 
y conforme lo indican las normas de control interno (N-2-2009-
CO-DFOE) en el numeral 4.7”. (Mayor, 2009) 
 “Los canales no sólo deben considerar la recepción de 
información (mensajes apropiadamente transmitidos y 
entendidos), sino también líneas de entrega que permitan 
la retroalimentación y distribución para coordinar las 
diferentes actividades”. (Mayor, 2009)  
 “El diseño de los canales de comunicación debe contribuir 
al control del cumplimiento de los planes estratégico y 
operativo, al control del personal de la entidad, y a la 
ejecución de procesos, actividades y tareas en la entidad”. 
(Mayor, 2009)  
 “Los canales de comunicación deben permitir la circulación 
expedita de la información, de modo que sea trasladada al 
funcionario o servidor competente en un formato adecuado 
para su análisis y dentro de un lapso conveniente que haga 
posible la toma oportuna de decisiones. Como medida 
preventiva, estos canales deben ser usados por el personal 
de manera uniforme y constante”. (Mayor, 2009)  
“A pesar, de los diferentes trabajos de investigación realizados por 
diversos autores, no existe un consenso sobre lo que realmente 
constituye las dimensiones del constructo clima organizacional, y 
si el clima es definitivamente una variable independiente, una variable 
dependiente o una variable interviniente. Las investigaciones 
demuestran que pueden comportarse como una u otra categoría”. 
(Mayor, 2009) 
1.3.1.4 Medición del clima organizacional  
“La medición y análisis de clima organizacional implica, en 
primera instancia, definir el Modelo Teórico a utilizar. Este permite 
precisar los objetivos y determinar las variables que resultan de tal 
modelo; además, explicar los aspectos básicos en que se fundamenta 
el modelo teórico, construir la herramienta (encuesta), proponer un 
sistema para la recolección de datos y precisar el manejo que se va a 
dar a la información obtenida mediante la encuesta y de esta forma 
analizar e interpretar los resultados” (Farfán, 2009). “La información 
que se obtiene mediante la aplicación de la encuesta debe ser de 
calidad, pues significa la importancia de su confiabilidad; por ello, es 
vital tener presente la forma como se aplica”. (Farfán, 2009) 
“Una de las estructuras para poder medir este tipo de información 





Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, ni de acuerdo ni en 
desacuerdo, de acuerdo y totalmente de acuerdo”. (Farfán, 2009) 
“El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral, de 
igual forma es una variable interviniente que media entre los factores 
del sistema organizacional y el comportamiento individual”. (Jiménez, 
2009)  
“Estas características de la organización son relativamente 
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organización a otra y 
de una sección a otra dentro de la misma empresa. El clima, junto con 
las estructuras y características organizacionales y los individuos que la 
componen, forman un sistema interdependiente altamente dinámico”. 
(Jiménez, 2009) 
“Para la medición del clima organizacional se propone una escala 
de medida ordinal, empleando un instrumento de 40 ítems, el cual 
corresponde a una escala de frecuencia con cinco categorías”. 
(Jiménez, 2009) 
“Para una encuesta se selecciona cuarenta ítems utilizando una 
escala de medida ordinal. Para cada variable se asignaron cinco ítems 
con actitud positiva y cinco ítems con actitud negativa. Según Padua 
(1994) y Nunnaly (1970), los ítems seleccionados deben tener las 
siguientes características” (Jiménez, 2009): 
a.  “Apuntar al presente 
b.  Evitar dar demasiada información sobre los hechos, o aquellos 
que puedan ser interpretados como tales. 
c.  No ser ambiguos. 
d.  Ser relevantes a la actitud que se quiere medir 
e.  Los ítems deben representar opiniones favorables o 
desfavorables. No sirven ítems de posición neutra. 
f.  No usar ítems con los cuales todos o nadie esté de acuerdo 
g.  Los ítems deben estar formulados en lenguaje claro y simple, 
no deben exceder las 20 palabras y deben contener una sola 
frase lógica. 
h.  Los ítems positivos y negativos deben combinarse en una 
proporción aproximada de 50%-50%”. (Jiménez, 2009) 
“No es necesario exceder de los 40 ítems”. (Jiménez, 2009) 
1.3.2. Desempeño laboral  
1.3.2.1. Fundamentos teóricos del Desempeño laboral 
El desempeño laboral según Chiavenato (2000), “Es el 
comportamiento del trabajador en busca de los objetivos fijados, este 
constituye la estrategia individual para lograr dichos objetivos. Las 
capacidades, habilidades, necesidades y cualidades que interactúan 
con la naturaleza del trabajo y de la organización para producir 
comportamientos que pueden afectar los resultados y los cambios sin 
precedentes que están dando las organizaciones”. (p. 359) 
“El desempeño de un puesto de trabajo cambia de persona a 
persona, debido a que este influye en las habilidades, motivación, 
trabajo en grupo, capacitación del trabajador, supervisión y factores 
situacionales de cada persona; así como, la percepción que se tenga 
del papel que se desempeña; dado que la habilidad refleja las 
capacidades y técnicas de trabajo, las capacidades interpersonales y 
conocimiento del puesto de trabajo; para Gómez et al (1999:229) la 
cantidad de esfuerzo que se aplicara en una tarea determinada 
depende del trabajador”. (Queipo & Useche, 2002) 
Según Chiavenato (2000), define el desempeño, cómo: “las 
acciones o comportamientos observados en los empleados que son 
relevantes el logro de los objetivos de la organización. En efecto, afirma 
que un buen desempeño laboral es la fortaleza más relevante con la 
que cuenta una organización”. Por su parte, Bittel (2000), “plantea que 





empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de 
armonía”.  
“Por tanto, el desempeño se relaciona o vincula con las 
habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en 
pro de consolidar los objetivos de la empresa”. (Chiavenato, 2000)  
Al respecto, Ghiselli (1998), “señala cómo el desempeño está 
influenciado por cuatro (4) factores: la motivación, habilidades y rasgos 
personales; claridad y aceptación del rol; oportunidades para 
realizarse”. 
“La teoría del desempeño laboral se basa en el esfuerzo que tiene 
la persona, el cual permite poner en práctica sus habilidades, rasgos, 
oportunidades físicas o mentales obteniendo así un buen rendimiento 
profesional. El desempeño de los empleados es la piedra angular para 
desarrollar la efectividad y el éxito de una institución”. (Motowidlo, 
2003) 
“El trabajo profesional, son aquellas acciones o comportamientos 
observados en los empleados que son relevantes, para los objetivos de 
la organización, que pueden ser medidos en términos de las 
competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la 
empresa”. (Algad & Bried, 2000) 
“Asimismo, las personas trabajan a fin de conseguir resultados 
que, según ellas satisfagan sus necesidades de existencia, relación y 
crecimiento. Una pequeña expansión de esta simple estructura puede 
ser utilizada para comprender el nivel de esfuerzo que una persona 
ejerce al desempeñar un trabajo” (Algad & Bried, 2000). “Por lo que, el 
nivel de desempeño de una persona está determinado, por el nivel de 
esfuerzo ejercido. A la vez el esfuerzo ejercido de una persona está en 
función de la motivación”. (Algad & Bried, 2000) 
Palaci (2005), plantea que: “El desempeño laboral es el valor que 
se espera aportar a la organización de los diferentes episodios 
conductuales que un individuo lleva acabo en un período de tiempo. 
Estas conductas, de un mismo o varios individuos en diferentes 
momentos temporales a la vez, contribuirán a la eficiencia 
organizacional (p. 155). El desempeño laboral según Robbins (2004), 
“complementa al determinar, como uno de los principios fundamentales 
de la psicología del desempeño, es la fijación de metas, la cual activa 
el comportamiento y mejora el desempeño, porque ayuda a la persona 
a enfocar sus esfuerzos sobre metas difíciles, que cuando las metas 
son fáciles”.  
Chiavenato (2004), plantea: “El desempeño es el comportamiento 
del evaluado en la búsqueda de los objetivos fijados. Constituye la 
estrategia individual para lograr los objetivos deseados”. (p. 359) 
“La importancia de este enfoque reside en el hecho que el 
desempeño del trabajador va de la mano con las actitudes y aptitudes 
que estos tengan es función a los objetivos que se quieran alcanzar, 
seguidos por políticas normas, visión y misión de la organización”. 
(Chiavenato, 2004) 
El Decreto Legislativo N° 276, considera: “al desempeño laboral 
como el cumplimiento de las funciones y responsabilidades de cada 
servidor y es valorado para cada nivel, asimismo indica que el 
desempeño laboral se retribuye con equidad y justicia, estableciéndose 
una compensación económica adecuada dentro de un Sistema Único 
de Remuneraciones”. 
1.3.2.2. Factores que inciden en el desempeño laboral 
“Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atención 
a sus clientes deben considerar aquellos factores que se encuentran 
correlacionados e inciden de manera directa en el desempeño de los 
trabajares, entre los cuales se consideran para esta investigación: la 
satisfacción del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y 
capacitación para el trabajador”. (Ramos, 2013) 
a) “Satisfacción del trabajo: Con respecto a la satisfacción del 





conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los 
que el empleado percibe su trabajo, que se manifiestan en 
determinadas actitudes laborales” (p. 203). “La cual se 
encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y con los que 
conforman el contexto laboral: equipo de trabajo, supervisión, 
estructura organizativa, entre otros”. (Ramos, 2013) 
“Según estos autores la satisfacción en el trabajo es un 
sentimiento de placer o dolor que difiere de los pensamientos, 
objetivos e intenciones del comportamiento: estas actitudes 
ayudan a los gerentes a predecir el efecto que tendrán las tareas 
en el comportamiento futuro”. (Ramos, 2013) 
b) “Autoestima: La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a 
que es un sistema de necesidades del individuo, manifestando la 
necesidad por lograr una nueva situación en la empresa, así como 
el deseo de ser reconocido dentro del equipo de trabajo”. (Ramos, 
2013) 
“La autoestima es muy importante en aquellos trabajos que 
ofrezcan oportunidades a las personas para mostrar sus 
habilidades”. (Ramos, 2013) 
“Relacionado con el trabajo continuo, la autoestima es un 
factor determinante significativo, de superar trastornos depresivos, 
con esto quiere decirse que la gran vulnerabilidad tiende a ser 
concomitante con la elevada exposición de verdaderos 
sentimientos, por consiguiente, debemos confiar en los propios 
atributos y ser flexibles ante las situaciones conflictivas” (Ramos, 
2013). “Sin embargo, este delicado equilibrio depende de la 
autoestima, esa característica de la personalidad que mediatiza el 
éxito o el fracaso”. (Ramos, 2013) 
c) “Trabajo en equipo: Es importante tomar en cuenta, que la labor 
realizada por los trabajadores puede mejorar si se tiene contacto 
directo con los usuarios a quienes presta el servicio, o si 
pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su 
calidad”. (Ramos, 2013) 
“Cuando los trabajadores se reúnen y satisfacen un conjunto 
de necesidades se produce una estructura que posee un sistema 
estable de interacciones dando origen a lo que se denomina 
equipo de trabajo” (Ramos, 2013). “Dentro de esta estructura se 
producen fenómenos y se desarrollan ciertos procesos, como la 
cohesión del equipo, la uniformidad de sus miembros, el 
surgimiento del liderazgo, patrones de comunicación, entre otros, 
aunque las acciones que desarrolla un equipo en gran medida 
descansan en el comportamiento de sus integrantes, lo que 
conduce a considerar que la naturaleza de los individuos impone 
condiciones que deben ser consideradas para un trabajo efectivo”. 
(Ramos, 2013) 
d) “Capacitación del trabajador: Otro aspecto necesario a 
considerar, es la capacitación del trabajador, que de acuerdo a 
(Drovett 1992:4), Es un proceso de formación implementado 
por el área de recursos humanos con el objeto de que el 
personal desempeñe su papel lo más eficientemente posible”. 
(Ramos, 2013) 
Según Nash, (1989), “los programas de capacitación 
producen resultados favorables en el 80% de los casos. El 
objetivo de ésta es proporcionar información y un contenido 
específico al cargo o promover la imitación de modelos” (p. 229) 
“El autor considera que los programas formales de entrenamiento 
cubren poco las necesidades reales del puesto, las quejas se dan 
porque formalmente casi todo el mundo en la organización siente 
que le falta capacitación y desconoce los procedimientos para 






1.3.2.3. Evaluación del desempeño laboral 
“La evaluación de desempeño laboral es uno de los ejes 
principales de la empresa puesto que es termómetro que permite medir 
el rendimiento de los trabajadores y determinar que les falta a los 
mismos para mejorar su rendimiento”. (Iturralde, 2011)  
“Es un procedimiento estructural y sistemático para medir, evaluar 
e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados 
con el trabajo, así como el grado de ausentismo, con el fin de descubrir 
en qué medida es productivo el empleado y si podrá mejorar su 
rendimiento futuro, que permite implantar nuevas políticas de 
compensación, mejora el desempeño, ayuda a tomar decisiones de 
ascensos o de ubicación, permite determinar si existe la necesidad de 
volver a capacitar, detectar errores en el diseño del puesto y ayuda a 
observar si existen problemas personales que afecten a la persona en 
el desempeño del cargo”. (Iturralde, 2011) 
“Mediante la evaluación del desempeño laboral, la organización, 
conoce los aspectos de comportamiento y desempeño que la empresa 
más valoriza en sus funcionarios. Da a conocer cuáles son las 
expectativas respecto al desempeño” (Iturralde, 2011). “A través de ella 
se anuncian las medidas que se van a tomar en cuenta para mejorar el 
desempeño (programas de entrenamiento, seminarios, etc.) y las que 
el evaluado deberá tomar por iniciativa propia (autocorrección, esmero, 
atención, entrenamiento, etc.)”. (Iturralde, 2011) 
1.3.2.4. Importancia y objetivos del Desempeño Laboral 
“La evaluación del desempeño es importante, porque ayuda a 
implantar nuevas políticas de compensación, mejora el desempeño, 
refuerza la toma decisiones de ascensos o de ubicación, permite 
determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores 
en el diseño del puesto y ayuda a observar si existen problemas 
personales que afecten a la persona en el desempeño del cargo” 
(Cuyan, 2016). “La evaluación del desempeño no puede restringirse a 
un simple juicio superficial y unilateral del jefe respecto del com-
portamiento funcional del subordinado; es necesario descender más 
profundamente, localizar las causas y establecer perspectivas de 
común acuerdo con el evaluado”. (Cuyan, 2016) 
“La evaluación del desempeño es un instrumento, medio o 
herramienta para mejorar los resultados de los servidores públicos en 
el sector estatal”. (Cuyan, 2016)  
“Para alcanzar ese objetivo básico y mejorar los resultados de los 
recursos humanos de la empresa, la evaluación del desempeño deberá 
alcanzar estos diversos objetivos: vinculación de la persona al cargo, 
entrenamiento, promociones, incentivos por el buen desempeño, 
mejoramiento de las relaciones humanas entre el superior y los subor-
dinados, auto perfeccionamiento del empleado, informaciones básicas 
para la investigación de Recursos Humanos, estimación del potencial 
de desarrollo de los empleados, estímulo a la mayor productividad, 
oportunidad de conocimiento sobre los patrones de desempeño de la 
empresa, retroalimentación con la información del propio individuo 
evaluado, otras decisiones de personal como transferencias, gastos, 
etc.”. (Cuyan, 2016) 
“Los objetivos fundamentales de la evaluación del desempeño 
pueden ser presentados en tres fases” (Cuyan, 2016):  
 “Permitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido 
de determinar su plena aplicación”. (Cuyan, 2016)  
 “Permitir el tratamiento de los Recursos Humanos como un recurso 
básico de la organización y cuya productividad puede ser de-
sarrollada indefinidamente, dependiendo, por supuesto, de la forma 
de administración”. (Cuyan, 2016)  
 “Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de 
efectiva participación a todos los miembros de la organización, 
teniendo presentes por una parte los objetivos organizacionales y 





Al constatar el desempeño y el comportamiento de los 
subordinados, el director obtiene los siguientes beneficios: 
- “Permite detectar el potencial de desarrollo de los empleados - 
Decisiones de ubicación (promociones y ascensos). Las 
promociones, transferencias y separaciones se basan por lo común 
en el desempeño anterior o en el previsto. Las promociones son 
con frecuencia un reconocimiento por el desempeño anterior”. 
(Soto, 2013) 
- “Aplicación justa de incentivos salariales por buen desempeño 
(Políticas de compensación). Las evaluaciones de desempeño 
ayudan a las personas que toman decisiones a determinar quiénes 
deben recibir aumentos salariales e incentivos. Muchas compañías 
conceden parte de sus incrementos basándose en el mérito, que se 
determina principalmente mediante la evaluación de desempeño”. 
(Soto, 2013)  
- “Permite lograr el auto-perfeccionamiento de los empleados. 
Planeación y desarrollo de la carrera profesional. La 
retroalimentación sobre el desempeño guía las decisiones sobre 
posibilidades profesionales específicas”. (Soto, 2013) 
“Cuando un programa de evaluación del desempeño está bien 
planeado, coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto, 
mediano y largo plazos. En general los principales beneficiarios son el 
individuo, el gerente, la organización y la comunidad”. (Soto, 2013) 
1.3.2.5. Métodos o Técnicas de Evaluación 
“La evaluación del desempeño laboral de los colaboradores es un 
proceso técnico a través del cual, en forma integral, sistemática y 
continúa realizada por parte de los jefes inmediatos; se valora el 
conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del 
colaborador en el desempeño de su cargo y cumplimiento de sus 
funciones, en términos de oportunidad, cantidad y calidad de los 
servicios producidos”. (Iturralde, 2011) 
“Para el proceso de evaluación de personal, se debe tener en 
cuenta que el método de evaluación sea adecuado al tipo a y a las 
características de los evaluados. Esta adecuación es de importancia 
para la obtención de resultados”  (Iturralde, 2011). “La evaluación del 
personal es un método, un medio para obtener datos e información que 
puedan registrarse, procesarse y canalizarse para mejorar el 
desempeño humano en las organizaciones”.  (Iturralde, 2011)  
“En el fondo, la evaluación del desempeño laboral solo es un buen 
sistema de comunicaciones que actúa en sentido horizontal y vertical 
en la empresa”.  (Iturralde, 2011) 
“Los principales métodos de evaluación de los trabajadores son: 
Métodos de escala gráfica, Método de elección forzada, Método de 
investigación de campo, Método de incidentes gráficos, Método de 
comparación por pares, Método de evaluación por competencias”.  
(Iturralde, 2011)  
“Dentro de la Evaluación de Desempeño Laboral tenemos cuatro 
tipos”  (Iturralde, 2011):  
- “Evaluación de Desempeño Laboral de 90°.- En la evaluación de 
90° se combinan objetivos y competencias. El cumplimiento de 
objetivos se relaciona con aspectos remunerativos y las 
competencias se evalúan para su desarrollo”.  (Iturralde, 2011)  
- “Evaluación de Desempeño Laboral de 180°.- Se combinan la 
medición realizada por el jefe inmediato o supervisor y la 
autoevaluación del trabajador  en el cumplimento de los objetivos y 
competencias propias del puesto y el rendimiento del trabajador”.  
(Iturralde, 2011) 
El Decreto Legislativo N 276 en el artículo 53°, “indica que el 
desempeño laboral es de responsabilidad del jefe inmediato del 
servidor, tiene carácter permanente y se califica periódicamente de 





- “Evaluación de Desempeño Laboral de 270°.- La evaluación de 
270° fue desarrollada con la intención de eliminar la subjetividad que 
puede producirse como resultado de una evaluación de 90 o 180, en 
esta evaluación le mide al  trabajador su superior, existe una 
autoevaluación e interviene un factor más de medición que puede 
ser la evaluación de los subordinados si existen en su cargo de 
trabajo subordinados, o por los pares que son sus compañeros del 
equipo de trabajo o quienes se encuentran en el mismo nivel de 
responsabilidad”.  (Iturralde, 2011)  
- “Evaluación de Desempeño Laboral de 360°.- La evaluación de 
360° también es conocida como evaluación integral es una 
herramienta cada día más utilizada por las organizaciones más 
modernas”  (Iturralde, 2011). “Como el nombre lo indica, la 
evaluación de 360° pretende dar a los empleados una perspectiva 
de su desempeño lo más adecuada posible, al obtener aportes 
desde los ángulos: supervisores, compañeros, subordinados, 
clientes internos etc. Si bien en su inicio esta herramienta sólo se 
aplicaba para fines de desarrollo, actualmente está utilizándose para 
medir el desempeño, para medir competencias y otras aplicaciones 
administrativas”.  (Iturralde, 2011) 
Todo servidor público, está sujeto a una evaluación de 
desempeño, El Decreto Legislativo N 276 en el artículo 53°, “indica que 
el desempeño laboral es de responsabilidad del jefe inmediato del 
servidor, tiene carácter permanente y se califica periódicamente de 
acuerdo a los criterios y puntajes que se establezcan”. 
Asimismo, el Decreto Supremo que aprueba el Reglamento del 
Decreto Legislativo Nº 1057, que, “regula el régimen especial de 
contratación administrativa de servicios, establece en el artículo 
14°‐ Evaluación y capacitación, que los contratados bajo el régimen 
regulado en el DL. 1057, estarán comprendidos en los procesos de 
evaluación de desempeño y los procesos de capacitación que se llevan 
a cabo en la administración pública; conforme a lo dispuesto en la 
Quinta Disposición Complementaria Final del Decreto Legislativo Nº 
1023 y a lo señalado por el artículo 18 del Decreto Legislativo Nº 1025”. 
1.4. Formulación del problema  
¿Cuál es la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral en los servidores públicos de la Micro Red San Ignacio 2016? 
1.5. Justificación del estudio 
El clima organizacional, constituye la personalidad de toda organización 
productiva y/o de servicio, como elemento fundamental de las instituciones 
públicas, el clima organizacional influye sobre el comportamiento de los 
servidores públicos que laboran unidas por un buen servicio a la comunidad. 
La presente investigación se justifica teóricamente, porque atendiendo a los 
conceptos y enfoques teóricos del clima organizacional y desempeño laboral, se 
pueden hacer interpretaciones significativas y obtener una información válida y 
confiable sobre la percepción del clima organizacional y la relación que tiene con 
el desempeño laboral de los servidores de la Micro Red de Salud San Ignacio; a 
fin de detectar las dificultades y mejorarlas en beneficio de la institución  
En el contexto metodológico, los resultados de la presente investigación se 
sustentan en la aplicación de técnicas y métodos específicos de investigación 
válidos para los efectos del estudio, como la construcción, validación y aplicación 
de dos instrumentos tipo cuestionario, uno dirigido a cada variable, así como la 
observación y análisis documental correspondiente. 
En el contexto práctico, los resultados obtenidos pueden orientar 
estrategias para fortalecer si fuera necesario el clima organizacional en la Sede 
de la Micro Red de Salud San Ignacio, así como la mejora del desempeño laboral 
a través de nuevas políticas institucionales como el acercamiento con su personal 
en relación al buen trato y sobre todo de buena imagen de la entidad; todo ello 









El clima organizacional tiene relación directa con el desempeño laboral de 
los servidores públicos de la de la Micro Red de Salud San Ignacio, 2016. 
1.7. Objetivos 
1.7.1. Objetivo General 
Determinar el nivel de relación que existe entre el Clima Organizacional y 
el Desempeño Laboral en los servidores públicos de la Micro Red de 
Salud San Ignacio, 2016  
1.7.2. Objetivos Específicos 
- Analizar el nivel del clima organizacional en los servidores públicos de la 
Micro Red de Salud San Ignacio, 2016.  
- Analizar en nivel del desempeño laboral en los servidores públicos de la 
Micro Red de Salud San Ignacio, 2016. 
- Evaluar la relación entre el Clima Organizacional con las el Desempeño 

















2.1. Diseño de la investigación  
El diseño de Investigación es el descriptivo correlacional midiendo las 
variables mencionadas, estableciendo si existen grado y correlación, pero sin 
pretender dar una explicación completa (de causa y efecto) al fenómeno 
investigado, ya que busca recoger información a partir de la aplicación 
representada por el siguiente diagrama.  
 V1 
 
  M  r  
      
V2 
M = Servidores públicos de la Micro Red de Salud San Ignacio, 2016  
V1 = Clima Organizacional 
V2 = Desempeño Laboral 
2.2. Variables, operacionalización 
2.2.1. Definición conceptual 
Variable 1: Clima Organizacional 
Según Hall (1996), “el clima organizacional se define como un 
conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas 
directamente o indirectamente por los trabajadores que se supone 
son una fuerza que influye en la conducta del empleado”. 
Variable 2: Desempeño Laboral 
“Son aquellas acciones o comportamientos observados en los 
empleados que son relevantes para los objetivos de la organización, y 
que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada 
individuo y su nivel de contribución a la empresa, tal y como lo 
manifiesta García María en la revista proyecciones, La importancia 





2.2.2. Definición operacional 
Variable 1: Clima Organizacional 
Es la disposición de personas, frente a un ambiente de trabajo que 
permita percibir y participar en la transformación de un cambio que 
conduzca al bienestar y éxito en el trabajo de quienes conforman una 
organización y satisfacen diversas interacciones en un contexto 
laboral. 
Variable 2: Desempeño Laboral 
Es un proceso en el que se intenta determinar las actitudes, 
rendimiento y comportamiento laboral del colaborador en el 
desempeño de sus funciones.  
2.2.3. Operacionalización de variables 
Cuadro 02 
VARIABLES DIMENSIONES  INSTRUMENTOS  
Independiente: 
Clima organizacional 
Superior al cargo 
 
 
- Cuestionario de 
desempeño laboral  
 
      
 
 
                                                                                                                                                                                                                                                           
- Cuestionario de 
clima organizacional  
 
 
Documentos normativos de gestión 
Infraestructura, mobiliario y equipo 
Motivación Laboral 
Identidad, compromiso institucional 
Conflicto y cooperación 
 
Desarrollo    profesional    y    










2.3. Población y muestra 
Población:  
La población que se utilizará para la investigación, se constituyó por 
todos los colaboradores de la Micro Red de Salud de San Ignacio. Se 
identificó la totalidad de la misma, es decir los 93 servidores públicos de la 
Micro Red de Salud de San Ignacio. 
                                  Cuadro 03 
Distribución Poblacional de los Servidores Públicos de la Micro Red de 




GENERAL H M 
Contrato Administrativo de 
Servicios 10 19 29 
Contrato por funcionamiento 9 18 27 
Destacado 11 12 23 
Nombrado 5 9 14 
TOTAL GENERAL 35 59 93 
 
Fuente: Micro Red de Salud de San Ignacio – 2016 
Muestra: 
La muestra para el presente trabajo estar representada por la totalidad de 
los trabajadores de la Micro Red en su total de 93 servidores públicos. Lo 
que nos indica que tendremos una muestra poblacional, con un 100% de 
participación.   
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
A) De Gabinete: 
Fichaje. 
Utilizaron la técnica del fichaje ya que es utilizada especialmente por los 
investigadores. Es un modo de recolectar y almacenar información. Cada 
ficha contiene una información que, más allá de su extensión, le da 





Fichas de resumen.- Es aquella que nos permite tomar notas de ideas, 
conceptos durante la lectura. 
Fichas textuales.- Aquella que después de haber dado lectura nos 
permite anotar las ideas de los autores, enunciando los apellidos y 
nombres del autor y el año de publicación del libro, colocándose en el 
trabajo de texto entre comillas. 
B) De campo: 
La técnica de recolección de datos, fueron aplicados con dos 
cuestionarios: uno sobre el clima organizacional y el otro sobre el 
desempeño laboral. Ambos midiendo cada una de sus dimensiones en 
escala de Likert de 5 puntuaciones. 
Asimismo, se resalta que el tiempo para hacer el cuestionario no excedió 
de 10 minutos. El cuestionario de Ficha técnica del instrumento se basa 
del Nombre del instrumento: Escala de Clima Organizacional y 
desempeño creado por la autora de la investigación, se diseñaron 
diferentes dimensiones en base a la teoría para clasificar las variables 
que luego se analizaron; teniendo como referencia la Escala de Clima 
Organizacional y laboral (EDCO), cuyos autores son: Acero Yusset, 
Echeverri Lina María, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith, Sanabria 
Bibiana, y el País de Procedencia es: Santafé de Bogotá, D.C., mediante 
la Fundación Universitaria Konrad Lorenz. 
Extensión: Para la investigación, se utilizó dos instrumentos de medición, 
donde consta de 28 ítems para el desempeño laboral y 35 ítems para el 
clima organizacional. El tiempo de duración para desarrollar la prueba fue 
de 5 minutos aproximadamente. 
Escalas: para determinar si el clima organizacional puntúa entre bueno, 
regular o malo se realizará de la siguiente forma: entre el puntaje mínimo 
y el máximo posible en el clima organizacional (35 – 175) y el desempeño 
laboral (28 -140) se establecen 3 intervalos de igual tamaño dividiendo la 
diferencia de los dos puntajes entre 3 y a partir del puntaje mínimo se 
suma el resultado obtenido así:  
Para el Clima Organizacional  
o Nivel Malo: De 35 a 75 puntos.  
o Regular: De 75 a 120 puntos  
o Nivel bueno: Puntajes entre 120 y 175  
Para el caso de desempeño laboral: 
o Nivel malo: de 28 a 60 puntos  
o Regular de 60 a 99 puntos  
o Nivel bueno: de 99 a 140 puntos  
Todas estas puntuaciones y clasificaciones, se obtuvo a partir de la 
ubicación de los cuartiles de posición de las respuestas obtenidas. 
VALIDEZ y CONFIABILIADAD:  
Se midió la validez y confiabilidad del instrumento de medición mediante 
el alfa de cronbach para la confiabilidad y el criterio por juicios de expertos 
para la validez. 
El coeficiente del Alfa de Cronbach es el modo más frecuente de estimar 
la fiabilidad de experimentos asentadas en teorías de los Test; es decir es 
una táctica que sirve para calcular la confidencialidad y eficacia de los 
instrumentos. La eficacia se refiere al grado en que la herramienta mide lo 
que se intenta medir. La confiabilidad se representa en la seguridad que 
se otorga a los datos. 
La aplicación estadística del modelo logístico binario ha permitido 
alcanzar los objetivos de la presente investigación, por tanto los cálculos 
se realizaron mediante el uso de los softwares SPSS versión 21 y Ms 
Excel 2013 (para el procesamiento de datos). 
2.5. Métodos de análisis de datos 








Se usaron estadísticas descriptivas y pruebas de relación o dependencia de 
Pearson, para medir la relación entre las variables La interpretación se realizó a 
través de gráficos y cuadros estadísticos descriptivos para cada variable y en su 
conjunto, además del análisis de relación entre ambas variables. 
La aplicación estadística del modelo logístico binario ha permitido alcanzar 
los objetivos de la presente investigación, por tanto, los cálculos se realizaron 
mediante el uso de los softwares SPSS versión 21 y Ms Excel 2013 (para el 
procesamiento de datos). 
2.6. Aspectos éticos 
Los criterios éticos que se han tenido en cuenta para la investigación son: 
a) Consentimiento Informado.- Los colaboradores estarán de acuerdo 
con ser informantes y reconocerán sus derechos y responsabilidades  
b) Confidencialidad.- Se les informará respecto a la seguridad y 
protección de su identidad como contribuyentes valiosos de la 
investigación.  
c) Observación Participante.- El investigador actuará con cordura 
durante el proceso de recolección de los datos asumiendo su 
compromiso ético para todos los efectos y resultados que resultarán de 










3.1. Resultados del cuestionario de Clima organizacional aplicado los 
servidores públicos de la micro red de salud San Ignacio, 2016. 
 
3.1.1. Clima organizacional por dimensiones 





Malo  30 32 
Regular 45 49 
Bueno 18 19 
TOTAL 93 100 
                                        Fuente: Cuestionario,  para medir clima organizacional 
 
En la tabla 01 podemos observar que el nivel que más predomina en el clima 
organizacional en su dimensión SUPERIOR AL CARGO de los servidores 
públicos de la micro red de salud San Ignacio,  2016. Es el regular con el 49%, 
seguido el nivel malo 32% y por último el nivel bueno  
 
Figura Nº 06 Superior al cargo   










      Tabla Nº 02: DOCUMENTOS NORMATIVOS DE LA INSTITUCIÓN de micro 





Malo  24 26 
Regular 38 41 
Bueno 31 33 
TOTAL 93 100 
                                        Fuente: Cuestionario,  para medir clima organizacional 
 
En la tabla 02 podemos observar que el nivel que más predomina en el clima 
organizacional en su dimensión DOCUMENTOS NORMATIVOS de los servidores 
públicos de la micro red de salud San Ignacio,  2016. Es el regular con el 41%, 




Figura Nº 07 Documentos Normativos    





      Tabla Nº 03: INFRAESTRUCTURA, MOBILIARIO Y EQUIPO de micro    red 





Malo  27 29 
Regular 42 45 
Bueno 24 26 
TOTAL 93 100 
                                        Fuente: Cuestionario,  para medir clima organizacional 
 
En la tabla 03 podemos observar que el nivel que más predomina en el clima 
organizacional en su dimensión INFRAESTRUCTURA, MOBILIARIO Y EQUIPO 
de los servidores públicos de la micro red de salud San Ignacio,  2016. Es el 




Figura Nº 08 Infraestructura, mobiliario y equipo     











      Tabla Nº 04: MOTIVACIÓN LABORAL de micro    red de salud San Ignacio,  





Malo  33 36 
Regular 45 48 
Bueno 15 16 
TOTAL 93 100 
                                        Fuente: Cuestionario,  para medir clima organizacional 
 
En la tabla 04 podemos observar que el nivel que más predomina en el clima 
organizacional en su dimensión MOTIVAIÓN LABORAL de los servidores públicos 
de la micro red de salud San Ignacio,  2016. Es el regular con el 49%, seguido el 




Figura Nº 09 Motivación Laboral     





Tabla Nº 05: IDENTIDAD Y COMPROMISO INSTITUCIONAL de micro red de 





Malo  30 33 
Regular 48 50 
Bueno 15 17 
TOTAL 93 100 
                                        Fuente: Cuestionario,  para medir clima organizacional 
 
En la tabla 05 podemos observar que el nivel que más predomina en el clima 
organizacional en su dimensión IDENTIDAD Y COMPROMISO INSTITUCIONAL 
de los servidores públicos de la micro red de salud San Ignacio,  2016. Es el 




Figura Nº 10 Identidad y compromiso institucional      












Tabla Nº 06: CONFLICTO Y COOPERACIÓN de micro red de salud San Ignacio,  





Malo  36 39 
Regular 45 48 
Bueno 12 13 
TOTAL 93 100 
                                        Fuente: Cuestionario,  para medir clima organizacional 
 
En la tabla 06 podemos observar que el nivel que más predomina en el clima 
organizacional en su dimensión CONFLICTO Y COOPERACIÓN de los 
servidores públicos de la micro red de salud San Ignacio,  2016. Es el regular con 




Figura Nº 11 Conflicto y cooperación       





Tabla Nº 07: DESARROLLO PROFESIONAL Y DINÁMICA DE TRABAJO de 





Malo  33 36 
Regular 45 48 
Bueno 15 16 
TOTAL 93 100 
                                        Fuente: Cuestionario,  para medir clima organizacional 
 
En la tabla 07 podemos observar que el nivel que más predomina en el clima 
organizacional en su dimensión DESARROLLO PROFESIONAL Y DINÁMICA DE 
TRABAJO  de los servidores públicos de la micro red de salud San Ignacio,  2016. 





Figura Nº 12 Desarrollo profesional y dinámica de trabajo        










3.1.2. Clima organizacional en general 
Tabla Nº 08: CLIMA ORGANIZACIONAL de la micro red de salud San Ignacio,  





Malo  33 35 
Regular 42 45 
Bueno 18 20 
TOTAL 93 100 
                                        Fuente: Cuestionario,  para medir clima organizacional 
 
En la tabla 08 podemos observar que, el nivel que más predomina en el clima 
organizacional de los servidores públicos de la micro red de salud San Ignacio,  
2016. Es el regular con el 45%, seguido el nivel malo (35%) y por último el nivel 
bueno (20%). 
 
Figura Nº 13 Clima organizacional         
Fuente: Tabal  08  
3.2. Resultados del cuestionario de Desempeño laboral aplicado los 























Ventas 33 45 15
3.2.1. Desempeño  laboral por dimensiones 
 Tabla Nº 09: SATISFACCIÓN LABORAL de la micro red de salud San Ignacio,  





Malo  24 26 
Regular 51 55 
Bueno 18 19 
TOTAL 93 100 
                                        Fuente: Cuestionario,  para medir desempeño laboral 
 
En la tabla 09 podemos observar que el nivel que más predomina en el clima 
organizacional en su dimensión SATISFACCIÓN LABORAL de los servidores 
públicos de la micro red de salud San Ignacio,  2016. Es el regular con el 55%, 
seguido el nivel malo 26% y por último el nivel bueno 19%. 
 
 
Figura Nº 14 Satisfacción laboral          










Tabla Nº 10: RELACIONES INTERPERSONALES de la micro red de salud San 





Malo  27 29 
Regular 45 48 
Bueno 21 23 
TOTAL 93 100 
                                        Fuente: Cuestionario,  para medir desempeño laboral 
 
En la tabla 10 podemos observar que el nivel que más predomina en el clima 
organizacional en su dimensión RELACIONES INTERPERSONALES de los 
servidores públicos de la micro red de salud San Ignacio,  2016. Es el regular con 




Figura Nº 15 Relaciones interpersonales          






Tabla Nº 11: INFRAESTRUCTURA, MOBILIARIO Y EQUIPO de la micro red de 





Malo  30 32 
Regular 48 52 
Bueno 15 16 
TOTAL 93 100 
                                        Fuente: Cuestionario,  para medir desempeño laboral 
 
En la tabla 11  podemos observar que el nivel que más predomina en el clima 
organizacional en su dimensión INFRAESTRUCTURA, MOBILIARIO Y EQUIPO  
de los servidores públicos de la micro red de salud San Ignacio,  2016. Es el 




Figura Nº 16 Infraestructura, mobiliario y equipo          
















Malo  36 39 
Regular 39 42 
Bueno 18 19 
TOTAL 93 100 
                                        Fuente: Cuestionario,  para medir desempeño laboral 
 
En la tabla 12  podemos observar que el nivel que más predomina en el clima 
organizacional en su dimensión VALORES de los servidores públicos de la micro 
red de salud San Ignacio,  2016. Es el regular con el 42%, seguido el nivel malo 
39% y por último el nivel bueno 19%. 
 
 
Figura Nº 17 Valores          












Malo  24 26 
Regular 48 52 
Bueno 21 22 
TOTAL 93 100 
                                        Fuente: Cuestionario,  para medir desempeño laboral 
 
En la tabla 13  podemos observar que el nivel que más predomina en el clima 
organizacional en su dimensión DESEMPEÑO de los servidores públicos de la 
micro red de salud San Ignacio,  2016. Es el regular con el 52%, seguido el nivel 




Figura Nº 18  Desempeño           
















Malo  39 42 
Regular 46 49 
Bueno 8 9 
TOTAL 93 100 
                                        Fuente: Cuestionario,  para medir desempeño laboral 
 
En la tabla 14  podemos observar que el nivel que más predomina en el clima 
organizacional en su dimensión CAPACITACIONES de los servidores públicos de 
la micro red de salud San Ignacio,  2016. Es el regular con el 49%, seguido el 
nivel malo 42% y por último el nivel bueno 9%. 
 
 
Figura Nº 19 Capacitación            







3.2.2. Desempeño  laboral general  
Tabla Nº 15: DESEMPEÑO LABORAL de la micro red de salud San Ignacio,  





Malo  27 29 
Regular 48 52 
Bueno 18 19 
TOTAL 93 100 
                                        Fuente: Cuestionario,  para medir clima organizacional 
 
En la tabla 08 podemos observar que, el nivel que más predomina en el 
desempeño laboral de los servidores públicos de la micro red de salud San 
Ignacio,  2016.  Es el regular con el 52%, seguido el nivel malo (29%) y por último 
el nivel bueno (19%). 
 
Figura Nº 20 Desempeño laboral             






















3.3. Prueba de hipótesis del clima laboral y la satisfacción laboral de los 
servidores públicos de la micro red de salud San Ignacio,  2016. 
 
3.3.1. Correlación entre las dimensiones  
Tabla Nº 16: Relación entre las dimensiones del Clima Organizacional con las 
dimensiones del Desempeño Laboral en los servidores públicos de 
la micro red de salud San Ignacio,  2016. 
 
  










del cargo Valores Desempeño 
Capacitacio
nes 







Sig. (bilateral) ,156 ,000 ,163 ,026 ,284 ,000 
Documentos 
normativos de la 
institución 
r ,348 ,354 ,122 -,004 ,124 ,491
**
 
Sig. (bilateral) ,055 ,051 ,515 ,982 ,506 ,005 
Infraestructura, 










Sig. (bilateral) ,014 ,009 ,109 ,395 ,005 ,019 


































Sig. (bilateral) ,010 ,000 ,066 ,005 ,002 ,000 
Desarrollo 
profesional y 
dinámica de trabajo 
r ,141 ,466
**





Sig. (bilateral) ,448 ,008 ,165 ,139 ,045 ,000 
N 93 93 93 93 93 93 
Fuente: aplicación del cuestionario de Desempeño Laboral y Clima Organizacional  
 
En la tablan 16; se observa que, el valor del coeficiente de correlación de Pearson es 
altamente significativo (P < 0.05) y altamete significactivo (P < 0.01). lo que indica que 
existe relación significfativa entre las dimensiones del Desempeño Laboral (Satisfacción 
laboral,  Relaciones interpersonales, Valores,  Desempeño y capacitaciones) con las 
dimensiones del Clima Organizacional (Superior al cargo, Documentos normativos de la 
institución, Infraestructura, mobiliario y equipo, Motivación laboral, Identidad y 
compromiso institucional, Conflicto y cooperación y Desarrollo profesional y dinámica de 
trabajo) en los servidores públicos de la micro red de salud San Ignacio,  2016.  
 
3.3.2. Correlación general entre las entre las variables clima 
organizacional y desempeño laboral  
Tabla Nº 16: Relación significativa entre el Clima Organizacional y el Desempeño 
Laboral en los servidores públicos de la micro red de salud San 








Clima Organizacional Correlación de Pearson 1 ,785
**
 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 93 93 
Desempeño Laboral Correlación de Pearson ,785
**
 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 31 31 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
Fuente: aplicación de los cuestionarios a los servidores públicos 
   
Grafico 01 
 
En la tablan 16; se observa que, el valor del coeficiente de 
correlación de Pearson es altamente significativo (P < 0.01). lo que 
indica que existe relación significativa y directa de grado fuerte (0.785) 
entre el Clima Organizacional y el Desempeño Laboral en los 








El coeficiente de confiabilidad, presentan coeficientes con valores cercanos 
a 0,8 de Alfa de Cronbach, en consecuencia, es necesario referir como 
habitual la consideración del valor obtenido de 0,7 de Alfa de Cronbach 
como aceptable. Por lo tanto, son susceptibles de aplicación. 
Resumen del procesamiento de los 
casos 
 N % 
Casos 
Válidos 30 100,0 
Excluidos
a
 0 ,0 
Total 30 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 
N de elementos 
,703 30 
En la investigación se utilizó el presente instrumento, por lo que, 
previamente se realizó una encuesta piloto para examinar la aplicación del 
cuestionario, llegando a la conclusión que las preguntas realizadas fueron 
entendidas por los encuestados. 
 
Para tal efecto se utilizó un software que integra componentes de 





La teoría sobre el clima organizacional y el desempeño laboral en 
trabajadores en una empresa es bastante estudiada por diversos expertos de la 
materia, muchas veces aplicado en diferentes rubros empresariales y adaptado 
además en la parte del sector público. Las tendencias o inclinaciones de las 
respuestas no experimentales en base a la percepción del clima organizacional 
por un grupo humano de trabajo, es validado por varios métodos de toma de 
información, como el caso de las encuestas dimensionadas. 
Chiavenato concuerda que, para la medición del clima organizacional, se 
debe medir de acuerdo a la estructura de la organización y del grupo humano 
que, de cómo se distribuye para así tener una idea mucho más homogénea, un 
concepto más compacto por parte de las personas que respondes los 
cuestionarios. Las instituciones públicas, se estructuran de forma que los niveles 
o dependencias de un área u otra hacen la masificación y mejor vivido del clima 
organizacional. Se consideró la teoría Brunet sobre la conformación de las 
dimensiones, especificadas y adaptadas a la realidad de los servidores públicos 
de la micro red de salud San Ignacio, que fueron mucho más fácil de poder 
aplicarlas, y sostenida que las encuesta es uno de los métodos eficaces de tomar 
esta información. 
El desempeño laboral, estuvo compuesto por muchas aristas por varias 
aristas o puntos diferentes de poder medir esta variable, además el desempeño 
laboral está enmarcado y hasta en algunos casos influenciado, además del clima 
organizacional, por lo familiar, por lo personal y psicológico. Se concuerda con la 
teoría de Chiavenato que el desempeño son las acciones o comportamiento 
dentro del ámbito laboral, que puede ser auto medido por cada individuo que 
pertenece a la institución.  
Los trabajadores de la micro red de salud San Ignacio, tienen una 
multiplicidad de funciones y su desempeño puede verse afectado o no, ya que 
depende del esfuerzo por cada trabajador, eso sin contar los efectos que pueda 
tener una paralización o algún reclamo que pueda haber en un sindicato, y es ahí 
donde el desempeño laboral puede verse significativamente afectada. En esos 





medir el desempeño en la institución. La teoría también avalo las dimensiones 
consideradas para las dimensiones del desempeño laboral, relacionado a trabajo 
en equipo, motivación, capacitación, entre otros. Se consideró la evaluación de 
desempeño laboral de 180º según la teoría que se aplicó. 
El clima organizacional enmarca todo el sistema en el centro laboral y que 
de allí, el desempeño laboral se ve influenciado por las capacidades, actitudes y 
desenvolvimiento, en las tareas encomendadas. La teoría manifiesta que es un 
sistema de retroalimentación, entre el desempeño y la organización misma, y que 
los mismos trabajadores de la micro red de salud San Ignacio, ponen en 
manifiesto.  
En cuanto a los antecedentes, se encontraron algunas similitudes para poder 
contrastar el trabajo de investigación: 
Según Quintero, la investigación que mide el desempeño laboral y el clima 
organizacional, utiliza la misma base metodológica, siendo descriptiva en base a 
una muestra representativa con indicadores de cuestionario de preguntas. Los 
resultados se pueden comparar de similitud ya que se encontraron características 
como identidad y compromiso con las instituciones y desarrollo profesional como 
los indicadores más destacados, y que en los servidores públicos de la micro red 
de salud San Ignacio, se encontraron con porcentajes aceptables. 
Según Pérez, donde aplica su estudio de investigación relacionando las 
variables clima organizacional y desempeño laboral, se utilizaron muestras 
representativas con cuestionaros aplicados a trabajadores. La estimación que se 
utilizó para medir la relación es baja con respecto a lo encontrado por el estudio 
aplicado a los trabajadores de la micro red de salud San Ignacio. Se verifica que 
la relación es mucho menor con respecto lo encontrado en la micro red de salud 
San Ignacio, tal vez por los factores psicológicos o agentes externos que pueda 
haber en la institución. Además, hay que recalcar que se utilizaron diferentes 
instituciones, y que pueda ser esa diferencia de intensidad de relación entre el 
clima organización y desempeño laboral. 
Según Molocho, su trabajo de investigación se basa en una de las variables 
como es el clima organizacional con la gestión institucional, se utilizó muestras 
mucho más grandes, con el tipo de investigación descriptivo. En esta 
investigación se puede rescatar la importancia del clima organizacional para el 
desempeño de una empresa o institución, y que le da relevancia al tema 
investigado. Lo rescatable de la investigación es que la importancia es poder 
llevar a cabo la toma de información de las diferentes unidades de las 
instituciones y que se replica de igual manera cómo se hizo en la micro red de 
salud San Ignacio. 
Según Marroquín, utiliza la misma metodología y estructura de cuestionario 
sobre el clima organizacional y desempeño laboral, pero aplicado a una empresa 
privada, lo rescatable y comparado con el trabajo que se aplicó en la micro red de 
salud San Ignacio a los trabadores, es que considera que los ambientes de 
trabajo y el buen trato del personal, desempeño un papel importante para el 
rendimiento laboral, mediante un análisis de correlación y utilizando muestras 
representativas, se demostró y se corroboro que la estructura  de las variables 
tanto del clima organizacional como el desempeño laboral son medibles y 
confiables para la interpretación de las mismas. 
Finalmente, para la investigación de Torres, nos muestra una estructura 
similar o parecida en variables donde se estructuran con el clima laboral y la 
motivación de los trabajadores. Las variables tomadas son rescatables para la 
investigación ya que pone en manifiesto las características que deben tomarse 
para poder proponer iniciativas y propuestas de mojera en la institución de la 
Municipalidad de José Leonardo Ortiz. Esto es muy similar las propuestas porque 
es una institución pública y la similitud en el criterio de las personas que trabajan 
ahí son del mimo esquema de organización que la institución de la micro red de 
salud San Ignacio, que, en muchos casos, en nuestro país, las instituciones 
públicas adolecen de similares problemas para poder ejecutar mejores formas de 
servicio al público usuario. 
Los datos obtenidos en este trabajo de correlación nos pueden determinar 
que el valor del coeficiente de correlación de Pearson es altamente significativo (P 
< 0.01). Lo que indica que existe relación significativa y directa de grado fuerte 
(0.785), lo que nos permite corroborar nuestra hipótesis de trabajo: “El clima 
organizacional tiene relación directa con el desempeño laboral de los servidores 






 Existe relación significativa y directa de grado fuerte (0.785) entre el Clima 
Organizacional y el Desempeño Laboral en los servidores públicos Micro 
Red de Salud San Ignacio, 2016.  
 El nivel que más predomina en el clima organizacional de los servidores 
públicos de la Micro Red de Salud San Ignacio, 2016 es el regular con el 
45.2%, seguido el nivel malo (35.5%) y por último el nivel bueno (19.4%). 
 El nivel que más predomina en el desempeño laboral de los servidores 
públicos de la Micro Red de Salud San Ignacio, 2016. es el regular con el 
51.6%, seguido el nivel malo (29%) y por último el nivel bueno (19.4%). 
 existe relación significfativa entre las dimensiones del Desempeño Laboral 
(Satisfacción laboral,  Relaciones interpersonales, Valores,  Desempeño y 
capacitaciones) conj las dimensiones del Clima Organizacional (Superior al 
cargo, Documentos normativos de la institución, Infraestructura, mobiliario y 
equipo, Motivación laboral, Identidad y compromiso institucional, Conflicto y 
cooperación y Desarrollo profesional y dinámica de trabajo)    y el en los 












 Tomar como referencia esta investigación para futuras investigaciones en 
cuanto la medición del clima organizacional y desempeño laboral en las 
diferentes áreas de la Micro Red de Salud San Ignacio, 2016, y así poder 
seguir ajustando los instrumentos de medición. 
 Crear y desarrollar capacitaciones de manera periódicas y con su 
difusión masiva, de acuerdo a las necesidades para el personal, con 
equidad y sin distinción alguna a los colaboradores de la Micro Red de 
Salud San Ignacio, 2016. 
 Implementar un sistema de incentivos compartidos, que promuevan los 
objetivos organizacionales, que mejoren la perspectiva de los 
colaboradores, ofreciendo siempre una remuneración acorde a su 
desempeño laboral y evaluarla periódicamente. 
 Ejecutar modificaciones en los programas de reconocimiento como el 
colaborador del mes, diplomas, resolución de felicitación o desempeño 
laboral, etc.; con la finalidad de que éstas sean conocidos y tengan la 
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
Buenas Tardes Sr/Sra. Las siguientes preguntas léalas cuidadosamente según el enunciado y 
escoja solo una respuesta marcando con una X sobre la opción con la cual este de acuerdo. 
La presente prueba es confidencial y anónima, solo se realizara con fines investigativos.  El tiempo 
de duración de la prueba es de 30 minutos aprox. Gracias!! 
 
I.- Información general 
 
Sexo: 1.- Masculino  2.- Femenino  Edad: _____________ 
Dependencia: ___________________________________________________ 
 
DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL NUNCA MUY POCAS 




SUPERIOR AL CARGO 
 1 .- Mi jefe inmediato tiene respeto hacia mi persona y los demás, 











2- Mi jefe inmediato se reúne regularmente con los trabajadores 









 3.- Mi jefe inmediato brinda motivación de trabajo ya sea de forma 











4.- Mi jefe cumple con El perfil del jefe esta acorde con las 
























DOCUMENTOS NORMATIVOS DE LA INSTITUCIÓN 
 













7.-   Los   documentos   normativos   de   la   MICRO RED DE SALUD   











 8.- Considera que los documentos normativos de la MICRO RED DE 













 9.- Me siento identificado con los documentos de gestión (MOF, 











 10.- El reglamento de la MICRO RED DE SALUD  contempla artículos 
de mis funciones, por lo cual me siento amparado ante cualquier 











 INFRAESTRUCTURA, MOBILIARIO Y EQUIPO 
 
11.-   Considero que la infraestructura de mi área me permite 











 12.-   Cuenta   con   mobiliario   y   recursos   materiales disponibles 











 13.- La MICRO RED cuenta con ambientes de trabajo con la limpieza 











 14.- Los medios tecnológicos y didácticos en la MICRO RED DE 


























DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL NUNCA MUY POCAS 






16.- Se dictan capacitaciones, charlas para poder tener mejor 






















 18.- En la MICRO RED DE SALUD, reconocen habitualmente la 
buena labor    realizada,     a    través     de    felicitaciones     y 











 19.- Mi jefe promueve la capacitación en temas de actualidad y 









 20.- Existe una planificación y organización en cuanto a las 











 IDENTIDAD Y COMPROMISO INSTITUCIONAL 
 
21.-     Me     siento     identificado     con      la     MICRO RED DE 












 22.- Se cumple con los horarios y fechas establecidos en la MICRO 











 23.- Me siento identificado con la misión y visión de la MICRO RED 












24.- Mis familiares  se  sienten tranquilos  y  estables 











 25.- Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos 












CONFLICTO Y COOPERACIÓN 
 

























28.- En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi punto de vista, 











 29. –Con el jefe, puedo expresar mi punto de vista, aun cuando 
























DESARROLLO    PROFESIONAL    Y    DINÁMICA    DE TRABAJO 
 31.- La MICRO RED DE SALUD  brinda las facilidades del caso en 











 32.- Los directivos de la  MICRO RED DE SALUD  contribuyen  a crear 











 33.- En la MICRO RED DE SALUD  se manifiesta la filosofía de trabajo 











 34.- El trabajo que realizo con el equipo de la MICRO RED DE SALUD  











 35.- La MICRO RED DE SALUD  destina recursos económicos y 





















FICHA TECNICA DE CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
1. Nombre del instrumento:  
Cuestionario para evaluar el clima organizacional en los colaboradores de la Micro Red de 
Salud San Ignacio, 2016. 
 
2. Autores del instrumento. 
Creado por: Br. INGRID YESENIA RIOFRIO QUIJANO 
 
Este instrumento fue adaptado de Escala de Clima Organizacional y laboral (EDCO), cuyos 
autores son: Acero Yusset, Echeverri Lina María, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith, 
Sanabria Bibiana, y el País de Procedencia es: Santafé de Bogotá, D.C., mediante la 
Fundación Universitaria Konrad Lorenz.  
 
3. Objetivo instrumento. 
Evaluar el clima organizacional a través de las dimensiones: Superior al cargo, Documentos 
normativos de gestión, Infraestructura, mobiliario y equipo, Motivación Laboral, Identidad, 
compromiso institucional, Conflicto y cooperación, desarrollo    profesional    y    dinámica    de 
trabajo  de los colaboradores de la Micro Red de Salud San Ignacio, 2016.  
 
4. Usuarios. 
Se recogerá información de 93 colaboradores de la Micro Red de Salud San Ignacio, 2016.  
 
5. Modo de aplicación. 
1ºEl cuestionario está diseñada en 35 ítems, (05 preguntas se corresponden con la dimensión 
Superior al cargo, Documentos normativos de gestión, Infraestructura, mobiliario y equipo, 
Motivación Laboral, Identidad, compromiso institucional, Conflicto y cooperación, desarrollo    
profesional    y    dinámica    de trabajo; con criterios de valoración: Nunca (1), Muy pocas  
veces (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5); los mismos que tienen relación con los 
indicadores de la variable Clima organizacional.  
 
2º Los colaboradores deben de desarrollar el cuestionario en forma individual, consignando los 
datos requeridos de acuerdo a las indicaciones para el desarrollo de dicho instrumento de 
evaluación. 
 
3ºEl cuestionario se aplicará en forma intermitente a los sujetos de estudio antes descritos. 
 
4º Su aplicación tendrá como duración 40 minutos aproximadamente, y los materiales que 
utilizarán son: 1 bolígrafo, 1 lápiz, y sus respectivas explicaciones por parte de los 
responsables de la investigación. 
 
6. Estructura de los instrumentos 
Dimensiones  ítems 
SUPERIOR AL CARGO Ítems 01, 02, 03, 04 y 05 
DOCUMENTOS NORMATIVOS DE LA INSTITUCIÓN Ítems 06, 07, 08,  09 y  10 
INFRAESTRUCTURA, MOBILIARIO Y EQUIPO Ítems 11, 12, 13, 14 y 15  
MOTIVACIÓN LABORAL Ítems 16, 17, 18, 19 y 20  
IDENTIDAD Y COMPROMISO INSTITUCIONAL Ítems 21, 22, 23, 24 y 25  
CONFLICTO Y COOPERACIÓN Ítems 36, 27, 28, 29 y 30 
DESARROLLO    PROFESIONAL    Y    DINÁMICA    DE TRABAJO 
Ítems 31, 32, 33, 34 y 35  
 
7. Escala. 
7.1 Escala general. 
Escala de respuesta  Escala para medir la 
variable CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
Puntaje  Rango 
Nunca  Malo 1 [35 - 80] 
Muy pocas  veces Regular 2 [81 – 127] 
A veces                   Bueno 3 [128 – 175] 
Casi siempre  4  
Siempre   5  
Escala valorativa  
 
7.2 Escala específica. 
Escala  
Dimensiones  
Malo            [05 - 11] 
Regular            [12 - 18] 
Bueno                 [19 - 25] 
Escala valorativa. 
8. Validación: 
Por juicio de expertos 
Será sometida a la validación de contenido a través de 2 profesionales reconocidos y que cuenten 

















ANEXO 03  
CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 
Buenas Tardes Sr/Sra. Las siguientes preguntas léalas cuidadosamente según el enunciado y 
escoja solo una respuesta marcando con una X sobre la opción con la cual este de acuerdo. 
La presente prueba es confidencial y anónima, solo se realizara con fines investigativos.  El tiempo 
de duración de la prueba es de 30 minutos aprox. Gracias!! 
 
I.- Información general 
 
Sexo: 1.- Masculino  2.- Femenino  Edad: _____________ 
Dependencia: ___________________________________________________ 
 








1 .- Me siento satisfecho con la labor en general que realizo en la MICRO 












2. -Siento satisfacción con las funciones y responsabilidades que tengo en 











 3.- Siento satisfacción, porque juego un papel importante para el éxito de 
mi organización 
      4.- Se siente satisfecho con el grupo de trabajo que tiene en la MICRO RED 
DE SALUD. 
      
5.- Me siento con la habilidad suficiente para realizar funciones asignadas 






































 8.- Observo que la información solicitada no me llega en el momento 




     
9.- Los jefes favorecen la expresión franca y honesta de ideas en la MICRO 











 10.- Los jefes  de área en la MICRO RED DE SALUD  ponen en prácticas 
actividades para disminuir el chisme. 
      EXPERIENCIA Y CONOCIMIENTO DEL CARGO 
 
1 1 .- Mi  experiencia y conocimiento suficiente es coherente con las 











 12.- Mi conocimiento en el cargo que desempeño me limita a seguir 











 13.- El cargo que desempeño es fundamental para la institución  
 
     
14.- Mi remuneración está acorde con el trabajo que realizo en la institución 












15.- Recibo algún tipo de reconocimiento en cuanto a la labor 

























 17.- Considero que la innovación es parte del grupo de trabajo y se pone en 
manifiesto en las actividades de la micro red de salud.  
 
     18.- Tengo afinidad con el trabajo multidisciplinario en la institución  
 
     
























DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL NUNCA MUY POCAS 





21.- Considero que mi desempeño es adecuado, cumplo con la norma y 











 22.- Se siente usted sobrecargado con las funciones que realiza de acuerdo 











 23.- El sueldo percibido está acorde con las actividades asignadas a mi cargo 











 24.- Los viáticos asignados por la MICRO RED DE SALUD  los considero 























26.- La MICRO RED DE SALUD  se preocupa, por las capacitaciones del 























































FICHA TECNICA DE CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL 
1. Nombre del instrumento:  
Cuestionario para evaluar el desempeño laboral en los colaboradores de la Micro Red de Salud 
San Ignacio, 2016. 
 
2. Autores del instrumento. 
Creado por: Br. INGRID YESENIA RIOFRIO QUIJANO 
 
Este instrumento fue adaptado de Escala de Clima Organizacional y laboral (EDCO), cuyos 
autores son: Acero Yusset, Echeverri Lina María, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith, 
Sanabria Bibiana, y el País de Procedencia es: Santafé de Bogotá, D.C., mediante la 
Fundación Universitaria Konrad Lorenz.  
 
3. Objetivo instrumento. 
Evaluar el clima organizacional a través de las dimensiones: Satisfacción laboral,  Relaciones 
interpersonales, Infraestructura, mobiliario y equipo, Valores,  Desempeño,  Capacitaciones de 
los colaboradores de la Micro Red de Salud San Ignacio, 2016.  
 
4. Usuarios. 
Se recogerá información de 93 colaboradores de la Micro Red de Salud San Ignacio, 2016.  
 
5. Modo de aplicación. 
1ºEl cuestionario está diseñada en 28 ítems, (05 preguntas se corresponden con la dimensión 
Satisfacción laboral,  Relaciones interpersonales, Infraestructura, mobiliario y equipo, Valores,  
Desempeño,  03 ítems en Capacitaciones; con criterios de valoración: Nunca (1), Muy pocas  
veces (2), A veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5); los mismos que tienen relación con los 
indicadores de la variable Clima organizacional.  
 
2º Los colaboradores deben de desarrollar el cuestionario en forma individual, consignando los 
datos requeridos de acuerdo a las indicaciones para el desarrollo de dicho instrumento de 
evaluación. 
 
3ºEl cuestionario se aplicará en forma intermitente a los sujetos de estudio antes descritos. 
 
4º Su aplicación tendrá como duración 40 minutos aproximadamente, y los materiales que 
utilizarán son: 1 bolígrafo, 1 lápiz, y sus respectivas explicaciones por parte de los 
responsables de la investigación. 
 
6. Estructura de los instrumentos 
 
 
Dimensiones  ítems 
SATISFACCIÓN LABORAL Ítems 01, 02, 03, 04 y 05 
RELACIONES INTERPERSONALES Ítems 06, 07, 08,  09 y  10 
EXPERIENCIA Y CONOCIMIENTO DEL CARGO Ítems 11, 12, 13, 14 y 15  
VALORES Ítems 16, 17, 18, 19 y 20  
DESEMPEÑO Ítems 21, 22, 23, 24 y 25  
CAPACITACIÓN Ítems 36, 27, 28  
 
7. Escala. 
7.1. Escala general. 
Escala de respuesta  Escala para medir la 
variable CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
Puntaje  Rango 
Nunca  Malo 1 [28 - 64] 
Muy pocas  veces Regular 2 [65 – 101] 
A veces                   Bueno 3 [102 – 140] 
Casi siempre  4  
Siempre   5  
Escala valorativa  
 
7.2. Escala específica. 
Escala  
Dimensiones: 
Satisfacción laboral,  Relaciones interpersonales, 




Malo            [05 - 11] [03 - 06] 
Regular            [12 - 18] [07 - 10] 
Bueno                 [19 - 25] [11 - 15] 
Escala valorativa. 
8. Validación: 
Por juicio de expertos 
Será sometida a la validación de contenido a través de 2 profesionales reconocidos y que cuenten 















FICHAS DE VALIDACIÓN DE LOS INSTRUMENTOS  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
